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RESUMO 
 
 Em Portugal  o emprego feminino tem crescido paulatinamente atingindo uma 
taxa de atividade feminina com um valor de 48,3% em 2010  e diminuindo para 46,6% 
em 2014. Os setores de atividade com as taxas de participação mais baixa e mais alta 
são setor da construção com 9% e da saúde com 87%. É nos setores de serviços como a 
Educação, Saúde, Pessoal Doméstico, Alojamento e restauração que as mulheres são a 
maioria da força de trabalho. Mesmo nestes setores o gap salarial bruto entre homens 
e mulheres tem valores acima da média. 
 Verificamos que o processo de seleção se verifica ao nível das profissões. 
Medindo o grau de feminilidade para os nove grupos profissionais dos Quadros de 
Pessoal constatamos um elevado grau de feminilidade em profissões associadas a 
atividade do setor terciário.  Por exemplo no grupo  Pessoal Serviços e Vendedores 
(69%) , no Pessoal Administrativo (62%) ,  e nos Especialistas em Profissões 
Cientificas(50%). 
 A decomposição salarial pelo método de Oaxaca aponta para um nível médio 
do gap salarial de género de 21%, com uma componente principal atribuível à 
discriminação salarial de 25%. Conclui-se assim que as mulheres têm hoje em dia um 
nível de qualificação e experiência que contribui para diminuir o gap salarial mas 
outros efeitos como os processos de recrutamento e seleção e a promoção dentro das 
empresas contribuem para um efeito de discriminação salarial líquido extremamente 
elevado. 
 
 
 
 
 
Palavras Chave: Discriminação Salarial de género, Decomposição de Oaxaca, Portugal 
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ABSTRACT 
 
 In Portugal the proportion of women among employed workers reached 48,3% 
im 2010 and decreased to 46% in 2014. This proportion is only 9% in sectors like 
Construction but reaches a maximum of 87% in the Health sector. In service sectors 
such as Education, Health, Restaurants and Hotels women are the majority of workers. 
 However even in this sectors the gender wage gap is above average. The 
proportion of women among employed workers is also higher in professions such as 
sales(69%), Administrative jobs(62%) and Scientific Specialists(50%). 
 The Oaxaca decomposition method used reveals that women skills, education 
and experience have caught up with male workers and contribute to reduce the 
gender wage gap.  However the discrimination component is very high at 25% 
revealing that other factors such as selection and pricing in the labor market still have 
a negative effect on women wages. 
 
 
 
 
 
Keywords: Gender Wage Gap, Oaxaca decomposition, Portugal 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Índice 
Resumo   ...................................................................................................................................... i 
Abstrat    ...................................................................................................................................... ii 
Capítulo I - Introdução ......................................................................................................... 4 
1. Introdução ................................................................................................................ 4 
Capitulo II - Literatura .......................................................................................................... 6 
2. Revisão de Literatura ........................................................................................................ 6 
2.1. Determinação salarial................................................................................................ 6 
2.2. A  discriminação salarial ............................................................................................ 9 
2.3. Discriminação Salarial Feminina .............................................................................. 10 
Capitulo III - Análise de Dados ............................................................................................ 15 
3.1 Caracterização dos trabalhadores e salários ..................................................................... 15 
3.2 Salário Médio por Género ................................................................................................. 19 
Capitulo IV - Modelos de Discriminação Salarial ................................................................. 28 
4.1 Resultados do Modelo 1.................................................................................................. 32 
4.2 Resultados do Modelo 2.................................................................................................. 34 
4.3 Resultados do Modelo 3.................................................................................................. 36 
Capitulo V - Discussão de Resultados .................................................................................. 39 
1º Objetivo: Avaliação do gap salarial de género em Portugal ............................................... 40 
2º Objetivo: Variação do gap salarial de género no período 2007-2009 ................................ 41 
3º Objetivo: Avaliação das diferenças de grau de feminilidade entre sectores e profissões . 41 
REFERENCIAS BIBLIOGRÁFICAS ........................................................................................... 44 
ANEXOS............................................................................................................................. 49 
ANEXO I - Resultados obtidos da Regressão do Modelo 1 (Completos) ................................. 49 
ANEXO II - Resultados obtidos da Regressão do Modelo 2 (Completos) ................................ 51 
ANEXO III - Resultados obtidos da Regressão do Modelo 3 (Completos) ............................... 56 
 
ÍNDICE GRÁFICOS 
Gráfico 1 - Taxa de Atividade Feminina 1994-2014 ................................................................... 11 
Gráfico 2 - Diferença na Taxa de Participação ........................................................................... 11 
Gráfico 3 - Salário Médio por Género ........................................................................................ 20 
SALÁRIOS E DESIGUALDADE DE GÉNERO EM PORTUGAL 
UNIVERSIDADE DOS AÇORES - 2016 
2 
 
Página 2 de 61 
  
Gráfico 4 - Grau de Feminilidade por Setor ............................................................................... 23 
Gráfico 5 - Gap Salarial por Sexo e Setor ................................................................................... 25 
Gráfico 6 - Gap vs. Feminilidade por Setor ................................................................................ 26 
Gráfico7 - Grau de Feminilidade por Profissão .......................................................................... 27 
 
INDICE TABELAS 
Tabela 1: Variáveis usadas nas Regressões Salariais ................................................................. 16 
Tabela2: Estatística Descritiva Salário Médio/Hr, Idade, Educ., Antig. e Exp. ........................... 17 
Tabela3: Transformação variáveis numéricas em escalas ordinárias ........................................ 17 
Tabela4: Estatística Descritiva Salário Médio por Idade (escala) .............................................. 17 
Tabela5: Estatística Descritiva Salário Médio pelo nível de Educação ...................................... 18 
Tabela6: Estatística Descritiva Salário Médio por nível de Educação & Idade .......................... 18 
Tabela6.1: Estatística Descritiva Salário Médio por nível de Educação & Antiguidade ............. 19 
Tabela6.2: Estatística Descritiva Salário Médio por nível de Educação & Antiguidade ............. 19 
Tabela7: Estatística Descritiva Salário Médio por escalões de Antiguidade .............................. 19 
Tabela8: Salário Médio por Género ........................................................................................... 20 
Tabela8.1: Salário Médio por Género (2007) ............................................................................ 20 
Tabela8.2: Salário Médio por Género (2008) ............................................................................ 20 
Tab%ela8.3: Salário Médio por Género (2009) ......................................................................... 20 
Tabela9: Salário Médio por Género/Idade ................................................................................ 21 
Tabela10: Estatística Descritiva Percentagem Fem nas Empresas consoante a Antig. ............. 21 
Tabela11: Salário Médio por Género/Antiguidade .................................................................... 21 
Tabela12: Salário Médio por Género/Educação (anos) ............................................................. 22 
Tabela13: Grau de Feminilidade ................................................................................................ 23 
Tabela14: Gap Salarial por Sexo e Setor .................................................................................... 24 
Tabela15: Gap vs Feminilidade por Setor .................................................................................. 26 
Tabela16: Grau de Feminilidade ................................................................................................ 27 
SALÁRIOS E DESIGUALDADE DE GÉNERO EM PORTUGAL 
UNIVERSIDADE DOS AÇORES - 2016 
3 
 
Página 3 de 61 
  
Tabela17: Resultados Obtidos da Regressão do Modelo 1 ....................................................... 33 
Tabela18: Resultados Obtidos da Regressão do Modelo 1 ....................................................... 33 
Tabela19: Resultados Obtidos da Regressão do Modelo 1 ....................................................... 34 
Tabela20: Resultados Obtidos da Regressão do Modelo 2 ....................................................... 35 
Tabela21: Resultados Obtidos da Regressão do Modelo 2 ....................................................... 35 
Tabela22: Resultados Obtidos da Regressão do Modelo 2 ....................................................... 36 
Tabela23: Resultados Obtidos da Regressão do Modelo 3 ....................................................... 37 
Tabela24: Resultados Obtidos da Regressão do Modelo 3 ....................................................... 37 
Tabela25: Resultados Obtidos da Regressão do Modelo 3 ....................................................... 38 
Tabela26: Resultados Obtidos da Regressão do Modelo 3 ....................................................... 39 
Tabela 27: Comparação GAP Salarial ......................................................................................... 41 
 
INDICE ILUSTRAÇÕES 
Ilustração 1 - Rotina Exploratória .............................................................................................. 58 
Ilustração 2 - Global List ............................................................................................................ 58 
Ilustração 3 - Rotina Regressão ................................................................................................. 59 
Ilustração 4 - Rotina Regressão ................................................................................................. 59 
Ilustração 5 - Características dos Trabalhadores ....................................................................... 59 
Ilustração 6 - % Feminina por Antiguidade ................................................................................ 59 
Ilustração 7 -  Grau de Feminilidade por Empresa .................................................................... 60 
Ilustração 8 -  Salário Médio por Sexo 2007 .............................................................................. 60 
Ilustração 9 -  Salário Médio por Sexo 2008 .............................................................................. 60 
Ilustração 10 - Salário Médio por Sexo 2009 ............................................................................. 60 
 
 
 
 
SALÁRIOS E DESIGUALDADE DE GÉNERO EM PORTUGAL 
UNIVERSIDADE DOS AÇORES - 2016 
4 
 
Página 4 de 61 
  
Capítulo I - Introdução 
1. Introdução 
 
 Os salário das mulheres em Portugal são entre 79% a  85% dos salários dos 
homens(Cabral Vieira et al.,2003). A avaliação desta diferença salarial de género difere 
nos vários estudos realizados em Portugal. A avaliação empírica das diferenças salariais 
atribuíveis ao género têm-se enquadrado no quadro conceptual geral da teoria do 
capital humano (Mincer,1958;Schultz,1961; Becker,1975). 
 A determinação salarial reflete um processo complexo  que envolve forças de 
mercado, negociação, políticas de trabalho, pressões institucionais e mercados 
imperfeitos. Existem diferenças salariais atribuíveis  a diferenças nas qualificações, às 
características das empresas como por exemplo a sua dimensão , ao setor de atividade 
que são enquadráveis na teoria do capital humano . As diferenças salariais são 
também muitas vezes explicadas através do papel da mulher na sociedade, no seu 
estado civil, no facto de terem filhos ou até em atitudes e predisposições de natureza 
psicossocial (Eusébio,2015). 
 Considerando que as empresas variam as suas necessidades de trabalho poder-
se-ia cair no erro de aceitar o facto de que a sua escolha na seleção e recrutamento 
profissional simplesmente aludia à preferência das diferentes habilidades que homens 
e mulheres oferecem ao mercado.  
 Neste trabalho consideramos existir discriminação salarial de género  quando 
dois indivíduos com as mesmas habilitações e experiência profissional realizam a 
mesma função mas auferem remunerações diferentes. A elaboração deste estudo tem 
como objetivo principal a reavaliação das diferenças salariais para Portugal, no triénio 
de 2007 a 2009 tendo por base o Quadros de Pessoal. 
 O corpo deste  trabalho inicia-se pelo Capitulo II onde é feita uma Revisão de 
literatura identificando e discutindo a evolução do quadro conceptual e as 
metodologias da determinação salarial e gap salarial de género. 
 No Capitulo III  partindo duma amostra retirada dos Quadros de Pessoal, por 
(Cordeiro,2015), referente ao triénio 2007 a 2009  identificam-se as variáveis 
relevantes para o presente estudo e faz-se a caracterização dos trabalhadores. Uma 
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primeira avaliação das diferenças salarias de género e das variáveis corelacionadas 
como a antiguidade, experiência e educação é apresentada. Finalmente avaliamos as 
diferenças de participação no mercado de trabalho por setor e profissão recorrendo ao 
indicador grau de feminilidade.  
 O Capitulo IV avalia empiricamente o gap salarial de género no âmbito do 
quadro conceptual identificado no Capítulo II e estima três modelos econométricos. O 
Modelo 1 engloba a totalidade da amostra evidenciando as alterações ao longo do 
período em estudo, o Modelo 2 estima duas equações de determinação salarial para o 
sexo masculino e feminino. Finalmente  o Modelo 3  utiliza a metodologia definida por 
Oaxaca para decompor as diferenças salariais de género numa componente atribuível 
às diferenças nas características dos trabalhadores e uma segunda componente 
atribuível à discriminação salarial seja através da atribuição de valor/preço diferente 
seja através do processo de seleção e recrutamento. 
 Em ultimo lugar no Capitulo V apresenta uma discussão de resultados e as 
principais conclusões desta tese.  
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Capitulo II - Literatura 
2. Revisão de Literatura 
 
2.1. Determinação salarial 
 A determinação  salarial reflete um processo complexo que envolve forças de 
mercado, negociação sindical, políticas firmes, pressões institucionais e mercados 
imperfeitos. Existem diferenças salariais provenientes de fontes competitivas, como a 
educação ou a experiência, e também  não competitivas, como a industria e filiação 
em regimes de negociação ou até mesmo o tamanho da empresa ( Cabral Vieira, 
1999).  
 O modelo de determinação salarial de Mincer (1974) é o quadro conceptual de 
análise que permite calcular o impacto da escolaridade e da qualidade de ensino nos 
salários para trabalhadores com características homogéneas. Fernandes (2000) afirma 
que para o mesmo nível de formação e qualificação podemos assistir a diferentes 
conhecimentos adquiridos. Para explicar a teoria de Mincer (1974) declara que a posse 
do mesmo grau de escolaridade não significa necessariamente que os conhecimentos 
transmitidos tenham sido os mesmos. Certo é, que esta teoria certifica-se que a 
educação não se limita à escolaridade, defendendo que a remuneração do trabalhador 
corresponde ao valor da sua prestação de trabalho na empresa. Desenvolvendo a 
função salarial, esta teoria deduz que o nível de desigualdade entre trabalhadores é 
função da média e da dispersão das variáveis estudadas. Verificar-se-á maiores 
desigualdades salariais quanto maior for o nível médio e a dispersão, quer na 
escolarização, quer na taxa de remuneração (Cardoso, A. R., 1991). 
 Cabral Vieira (1999) reconhece na educação uma variável endógena para o 
cálculo da função salarial, argumentando que o investimento na educação promove o 
aumento da produtividade da economia num país, acrescentando ainda que salários 
mais elevados são provenientes de funcionários com mais altos níveis de escolaridade. 
Sucessivos estudos (Ribeiro e Hill (1996)), Prestes & Véras (2009), Alves et all (2010)) 
revelam a existência duma taxa de retorno positiva do investimento em educação, 
como é exemplo o Japão e a Irlanda, que apostam fortemente na promoção 
educacional conseguindo alcançar uma vantagem competitiva na área da inovação e 
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um forte crescimento económico em relação a tantos outros países que não lhes 
seguem o exemplo (Alves et all., 2010).  
 O aumento da procura por trabalhadores com níveis mais elevados de 
educação e formação técnica é identificado com um dos principais fatores que alteram 
a estrutura salarial (Katz & Murphy, 1992). Um outro fator que influencia a 
determinação salarial é o aumento da procura por trabalhadores mais experientes. O 
impacto da educação nos salários varia também com outros fatores que influenciam a 
procura, como a região ou país, e ainda o sector de atividade. Para Portugal, Vieira et 
all. (2005) identificam  a existência dum diferencial positivo da região de Lisboa em 
relação ao resto do país e argumentam que parte desse diferencial pode ser atribuído 
a diferenças em tecnologia e à maior complexidade dos postos de trabalho (Vieira et 
all,2005). 
 A formação é reconhecida pela forma de familiarizar os seus funcionários com a 
organização. Dando-lhes formação específica a empresa fornece recursos únicos. À 
semelhança da educação, a formação é a ligação criada entre receitas presentes e 
despesas futuras (Becker, 1975). O estudo pioneiro de Becker(1975) incidiu no 
tratamento do processo em investir nos trabalhadores como forma de retorno 
económico. No seu ensaio constatou que as taxas de desemprego tendem a ser 
inversamente relacionadas com o nível de habilidade. Acrescenta ainda que as pessoas 
mais jovens mudam de emprego com mais frequência e recebem mais formação do 
que as pessoas mais velhas. Do conjunto dessas discussões, inclui-se na determinação 
salarial, para além do tempo e esforço do trabalhador, a sua formação, equipamentos 
e materiais utilizados. Estes custos, sob a perspetiva de Gary Becker(1975), é vista 
como forma de maximizar o lucro empresarial quando as receitas marginais se igualam 
aos salários.   Cardoso, (1991) refere que o investimento no capital distingue-se do 
investimento no capital humano pelo facto deste não estar sujeito a depreciação, o 
que vai de encontro à teoria de Gary Becker (1975) que explica a diferenciação de 
remuneração entre trabalhadores com níveis educacionais diferentes. 
 Prestes, E., & Véras, R. (2009) afirma que a educação e a qualificação, mesmo 
tratadas sob diferentes perspetivas ideológicas, são apontadas como elementos 
essenciais para integrar os indivíduos na produção do capital e na ampliação da 
riqueza social de uma nação. Theodore Schultz (1961) foi pioneiro nesse estudo onde 
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valoriza a importância da educação e os ganhos dela integrantes na formação do 
capital humano bem como em toda a economia (Schultz,  1961). Quando a educação é 
comparticipada pelo individuo, é relevante dizer-se que durante os anos que despende 
para a educação receba menos, recebendo os louros deste ensino posteriormente, 
aquando da elevação dos seus níveis de escolaridade (Schultz, 1961). Se mantivermos 
esta linha de raciocínio e correlacionarmos com a variável idade podemos ainda 
acrescentar que, num ciclo dito normal na nossa sociedade, quanto maior a idade 
maior será o salário que conseguirá adquirir, já que inicialmente terá sempre custos 
educacionais por sua responsabilidade que terá de os subtrair aos seus rendimentos. 
De acrescentar a interpretação de Fernandes, N. G., (2000) que distingue experiência 
como aquela que o trabalhador adquire previamente ao emprego corrente e 
antiguidade como aquela que diz respeito à experiencia adquirida no emprego atual.   
 O salário sendo o preço dum fator produtivo, o trabalho, é o mecanismo 
principal de ajustamento entre oferta e procura e vigorando a lei do preço único para 
um fator homogéneo tenderia a ser igual para o mesmo tipo de trabalhador e funções 
desempenhadas. A teoria do capital humano ao introduzir a educação/escolaridade 
admite a existência de heterogeneidade do trabalho e identifica-a como um fator de 
diferenciação salarial. Na função de determinação salarial o salário é função do 
número de anos de escolarização, da experiência e da antiguidade na empresa que 
refletem a formação e a aquisição de competências na empresa. As reformas 
educacionais a partir dos anos 60 do século XX são influenciadas pelos estudos que  
analisam as vantagens económicas  da educação e uma vasta literatura que identifica 
um retorno positivo ao investimento em educação (Prestes, E., & Véras, R., 2009). 
 Em Portugal, até meados da década de 90 do século XX, o prémio salarial da 
educação foi muito superior ao verificado nos outros países europeus, com os 
licenciados a terem um diferencial positivo de 63% (Portugal,2004) quando nos países 
do sul da europa este diferencial se situa entre 23% e 25%.  Utilizando um modelo de 
determinação salarial que controla as características observadas dos trabalhadores 
Portugal(2004) identifica para os licenciados um ganho salarial de 80% relativamente 
aos trabalhadores com o ensino secundário. Este elevado prémio salarial no caso 
português é atribuído à deficiente oferta de trabalhadores qualificados (Cardoso,1998; 
Machado e Mata,2001). As flutuações na oferta de trabalhadores licenciados e a 
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variação da atividade económica ligada ao ciclo económico explica o aumento da 
desigualdade salarial entre trabalhadores com níveis de educação inferiores ao ensino 
secundário e trabalhadores com formação de nível superior(Centeno&Novo,2009). 
 
2.2. A  discriminação salarial 
 Estamos perante uma situação de descriminação salarial quando dois 
indivíduos com as mesmas habilitações e experiência profissional realizam a mesma 
função mas auferem remunerações diferentes. A discriminação salarial é um conceito 
que desafia a definição precisa, assistindo-se a dificuldades no que é o sentido 
pretendido do termo, diferindo-se em vários contextos nos quais é utilizada (Cain, G. 
G., 1986). Para a definir com base em resultados observáveis e quantificáveis , é 
considerada discriminação uma diferença sistemática e persistente de salários entre 
vários grupos demográficos seja essa diferença a raça, a etnia, a nacionalidade, o 
género ou qualquer outra característica como a beleza ou  a idade (Becker, G. S.,2010). 
É de extrema relevância mencionar-se que intrínseco ao trabalhador, para além de 
todas as suas habilidades, temos toda uma componente psíquico que também deverá 
ser levada em consideração, incluí características como a sua regularidade no 
atendimento no trabalho, confiança, cooperação, tudo características que os 
diferenciarão uns dos outros (Cain, G. G., 1986).  Um dos efeitos da discriminação no 
mercado de trabalho é apontada precisamente em relação à utilidade psíquica dos 
trabalhadores que por ser desvalorizada ganha contornos discriminatórios, como Cain, 
G. G. (1986) refere no seu estudo. 
 Se o empregador sente uma menor utilidade ao contratar um trabalhador com 
determinada característica demográfica irrelevante para a produtividade do 
trabalhador, então estamos perante discriminação salarial(Becker, G. S.,2010). O 
empregador, tem obrigação de conhecer na totalidade as características dos 
candidatos que sejam relevantes para o cargo em questão bem como o trabalhador 
deve estar consciente das tarefas para o qual se candidata. Existem então preferências 
de ambas as partes que  são consideradas variáveis omitidas onde podemos apurar 
efeitos discriminatórios (Weichselbaumer et all.,2005). Loureiro (2003), denomina 
"premarket discrimination" a descriminação que ocorre ainda antes do trabalhador 
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entrar no mercado de trabalho, ou seja, a desigualdade de oportunidade que certo 
grupo de trabalhadores enfrenta impossibilitando o aumento da sua produtividade. 
Classificada ainda mais três tipos de discriminação que ocorrem depois do individuo 
estar inserido no mercado de trabalho a que nomeia de "postmarket discrimination". 
Temos então a discriminação de emprego, quando trabalhadores, em condições de 
baixa oferta, se sujeitam a trabalhos que em comparação a outros estão em 
desvantagens, a discriminação ocupacional onde trabalhadores com as mesmas 
qualificações que os que ocupam certos cargos são impedidos de se candidatarem e 
por último, aquela que iremos dar foco a discriminação salarial onde grupos de 
trabalhadores que embora desenvolvam o mesmo trabalho auferem salários 
diferentes entre os demais. 
  A produtividade dos trabalhadores não depende apenas da capacidade e valor 
investido nos trabalhadores, a motivação ou a intensidade do seu trabalho aumenta a 
produtividade sendo considerada o efeito moral aspirando as motivações dos 
trabalhadores e consequentemente os resultados nas instituições.  
  
 
2.3. Discriminação Salarial Feminina 
 
 O emprego feminino na economia portuguesa tem aumentado paulatinamente 
atingindo os 44% em 1999 (Vieira et al.,2003 e INE, 1994-2014).  As estatísticas de 
emprego segundo o INE (1994 a 2014)  indicam  que se atingiu um máximo de 48.3% 
da População Empregada do sexo Feminino em 2010, cerca de 15 anos depois da 
menor taxa de atividade Feminina verificada no período em análise (41.8% em 1995). 
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Gráfico 1 - Fontes/Entidades: INE, PORDATA 
 
 A par dessa tendência verifica-se a redução da diferença entre a participação 
masculina e feminina, que em 1995 atingia o seu auge chegando aos 16,4%, atingindo 
os 3,4% em 2010, ponto mínimo no período em análise, ano em que se atingiu o 
apogeu da taxa de atividade feminina nos 20 anos em análise. 
 
Gráfico 2 - Fontes/Entidades: INE, PORDATA 
  
 O crescimento económico, a legislação laboral e o aumento das qualificações 
das mulheres não se têm refletido numa diminuição da desigualdade salarial entre 
géneros. De facto mesmo quando controlamos os efeitos dos atributos dos 
trabalhadores, nomeadamente o efeito dum maior nível de educação e formação das 
mulheres, e das empresas , em particular o maior recrutamento de mulheres,  o gap 
salarial entre sexos tem-se mantido e mesmo aumentado(Kiker e Santos,1991; 
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Vieira,1999). Componentes culturais, tais como preferências em relação à estrutura 
familiar ou o papel da mulher na sociedade, assumem um papel fulcral na participação 
feminina no mercado de trabalho registando-se maiores taxas de participação quando 
o apoio masculino é a favor da sua participação (Antecol, Heather, 2003). Sob análise 
de uma literatura mais recente, Cardoso et. all, (2016), apontam para uma redução do 
gap salarial  bruto entre sexos nos últimos 20 anos. Contudo quanto é tido em 
consideração os efeitos do maior nível de educação das mulheres empregadas o efeito 
não é tão nítido verificando-se um ligeiro agravamento do gap salarial entre géneros 
na última década. 
 Na sua investigação, Ribeiro e Hill (1996), confirma que havendo empregos que 
oferecem determinado tipo de vantagens em relação a outros condicionam 
inevitavelmente as escolhas profissionais dos indivíduos. A inclusão da composição 
sexual profissional é um tanto ou quanto pertinente, já que a variações positivas na 
percentagem de mulheres existentes em cada profissão, correspondem diminuições 
no salário médio para ambos os sexos.  Sectores de trabalho predominantemente 
masculinos dificultam mais a entrada da mulher e dificilmente aceitam ocupações de 
posições de autoridade e de tomada de decisão. Mesmo quando possuem poder 
institucional, as mulheres permanecem exógenas a uma cultura masculina dominante 
que promove e legitima comportamentos que consente a  presença feminina como 
uma ameaça, ou ignorando-a ou remetendo-a para a especificidade dos, mal 
designados, assuntos de mulheres (Macedo, E.S., 2009). A diferença salarial é 
geralmente menor no sector público, bem como nas ocupações de alto prestigio 
(Weichselbaumer et all. 2005). Alguns sectores mostram uma abertura à igualdade e 
ao reconhecimento das mulheres, sendo até considerados feminizados, como é 
exemplo o sector da saúde, da educação ou da ação social. Mas estes cargos 
continuam a ser vistos socialmente como uma extensão das tarefas femininas que são 
desenvolvidas na esfera familiar sendo mais dificilmente reconhecido o mérito, tanto o 
é que quando se trata de prestigio e reconhecimento no interior desses sectores são 
os homens a ganhar lugar de destaque. Senão veja-se as áreas ditas, tradicionalmente, 
femininas como a moda, a cozinha ou a decoração que têm sido dominadas por figuras 
masculinas (Macedo, E.S., 2009). Poderíamos cair no erro de afirmar que as empresas 
variam as suas necessidades de trabalho, havendo trabalho específicos para um e 
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outro sexo, sendo assim a segregação sectorial seria mera consequência da segregação 
profissional. A diferença surge quando homens e mulheres com as mesmas habilidades 
se candidatam ao mesmo cargo e as empresas têm preferências por indivíduos 
masculinos sem tomar em conta as suas demais características. Avaliar o papel da 
discriminação e responsabilizá-lo ao empregador é medir a relação entre as suas 
atitudes discriminatórias e a composição de género dos  seus funcionários, sendo 
sempre difícil mensurar essas atitudes. As preferências do empregador também 
assumem um papel importante quando estes excluem mulheres apenas pelo seu 
género e até é lhes associado o fator educação numa perspectiva em que quanto 
maior os níveis educacionais do empregador menos propensos estão estes a 
discriminar. Seguindo esta ordem de ideias, também a dimensão da empresa tem 
influencia sob a empregabilidade, ou não, de trabalhadores do sexo feminino, já que 
na maioria das pequenas empresas onde trabalham homens se empregam homens 
acontecendo o mesmo quando se trata dos sexo feminino. Mais acrescentam que as 
que empregam principalmente homens pagam salários mais elevados do que as que 
empregam principalmente mulheres (Carrigton, 1995).  
  O autor Ribeiro e Hill(1996), sugere ainda que as mulheres têm preferência por 
trabalhos onde o salário é inicialmente mais alto, ao contrário dos homens, já que têm 
previsto num futuro certo a interrupção da carreira sob pena da vida familiar. 
Antecol,(2003) acrescenta ainda que o tamanho da família também tem um efeito 
negativo sobre o mercado de trabalho no que respeita à participação feminina e que a 
mesma sofre alterações entre gerações. As diferenças salariais são de importante 
relevo no que respeita ao estado civil, já que se registam salários mais elevados para 
casados relativamente aos solteiros mas essa diferença toma proporções totalmente 
inversas quando se trata de um funcionário do sexo feminino. Enquanto a mulher 
abdica, com mais facilidade que o homem, da carreira para cuidar de toda a esfera 
familiar o homem beneficia desse trabalho da esposa tornando-se mais produtivo no 
emprego (Weichselbaumer et all. 2005). Ao longo dos tempos tem-se assistido ao 
alterar de pensamentos e atitudes muito por conta também recessões económicas que 
"obrigaram" a maior participação feminina no mercado de trabalho para garantia 
sustentável familiar havendo divisão das tarefas domésticas para equilibrar toda a 
estrutura familiar (Macedo, E.S., 2009).   
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  A formação no trabalho é vista como uma das mais importantes características 
a ter em conta na determinação salarial, assim sendo a exigente e contínua formação 
no posto de trabalho é associada a níveis de salário inicialmente mais baixos que 
atraem maioritariamente mais homens já que estes planeiam trabalhar durante mais 
tempo que as mulheres, e virem a beneficiar esses ganhos em experiencia conduzindo, 
naturalmente, à discriminação sectorial (Ribeiro e Hill, 1996). 
As diferenças salariais são também muitas vezes explicadas através do papel da mulher 
na sociedade que se relaciona com a fertilidade, ao facto de trabalharem, ou não, a 
tempo parcial, ou até mesmo o seu estado civil (Eusébio, S. B. R. 2015). A 
determinação salarial em função das características dos trabalhadores é vista como um 
esforço natural de cada individuo com o intuito de melhorar a sua própria condição 
levando a sociedade à prosperidade (Smith 1776). Marshall(1980) considera que as 
qualidades e competências adquiridas dos trabalhadores bem como bens imateriais 
associados ao capital humano influenciam a determinação salarial. Cabral Vieira(2003) 
indica a idade, a escolaridade e o sexo como principais características a estudar. No 
entanto, Eusébio (2015) acentuando o diferencial salarial entre sexos, aponta o estado 
civil e a fertilidade como variáveis igualmente importantes na determinação dos 
salários.   
 A importância da participação feminina no mercado de trabalho e as diferenças 
entre as características observáveis dos trabalhadores, educação, experiência e 
antiguidade, são do ponto de vista da análise económica as causas das diferenças 
salariais entre géneros.  Contudo a convergência na educação e o aumento da taxa de 
participação feminina não levou à diminuição substancial ou ao desaparecimento das 
diferenças salariais entre sexos (Kiker & Santos,1991; Vieira & Pereira,1993; Vieira et 
al.,2003; Gonzalez et al,2005; Cardoso et al.2016). Fatores como a segregação por 
sector de atividade e ocupação profissional assumem maior relevância como canais de 
discriminação salarial(Gelbach,2016). Diferenças nas políticas de contratação e de 
remuneração das empresas são um dos canais que contribuem para a manutenção da 
discriminação salarial entre sexos (Cardoso et al.,2016).  As diferenças na seleção ao 
nível da empresa e nas práticas salarias por empresa contribuem para a manutenção 
da discriminação salarial de género(Blau & Kahn,2000; Stanley & Jarell,1998; Jarell & 
Stanley,2004).  
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 A convergência na educação escolar, o aumento do rendimento escolar das 
mulheres verificado na última década, e o aumento da fixação feminina na força de 
trabalho conduziria para o encerramento do fosso salarial entre géneros1. No entanto 
o mesmo não se verifica, persistindo a dúvida em quais  os fatores que explicam a sua 
persistência, que dimensão assume atualmente o gap salarial e quais as oscilações que 
tem tomado ao longo dos anos. 
 
Capitulo III - Análise de Dados 
 
3.1 Caracterização dos trabalhadores e salários 
 
 A amostra utilizada neste trabalho foi retirada dos mapas dos Quadros de 
Pessoal referentes ao triénio de 2007 a 2009, tendo sido anteriormente empregue em 
outros estudos(Cordeiro,2015), esta amostra já é uma seleção de cerca de 5% da 
inicialmente disponibilizada reduzindo o número de observações para 382.436.  
 A lista das variáveis  selecionadas neste estudo encontra-se descrita na Tabela 1 
das quais damos ênfase ao sexo, a idade, o nível de habilitação, a antiguidade, o nível 
de qualificação, a remuneração base e o sector da empresa por considerarmos as 
características dos trabalhadores determinantes para o apuramento dos salários. 
 
                                                          
1 O efeito do sexo no salário hora é de -25% em 2007 diminuindo para -22.9% em 
2009(Cordeiro,2015) e de -20% em 2013 segundo Cardoso et al.(2016) 
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 A Tabela 2 apresenta as variáveis que havíamos considerado como as principais 
para determinação salarial. Um leitura global das representações captadas nesta 
tabela, indica por dizer que a idade média dos trabalhadores em análise assentasse 
nos 38 anos variando entre os 16 e 75 anos de Idade. No que concerne à Educação, em 
média os trabalhadores detêm 10,57 anos de Educação o que corresponde ao 
intervalo entre o 3º Ciclo e o Ensino Secundário. Dado se tratar do período entre 2007-
2009 onde em Portugal a escolaridade obrigatória era ainda somente até ao 9º ano o 
que correspondia à conclusão apenas do 3º ciclo. Para os trabalhadores que não 
detêm qualquer ano de educação é representado por 0 e o máximo corresponde a 22 
anos de educação equivalendo ao Doutoramento. Para um desvio-padrão de 2,89 anos 
entende-se que os dados tendem a estar próximos da média, assistindo-se a uma 
variação de 7 a 13 anos de educação ficando próximo da idade mínima obrigatória em 
vigor na altura em Portugal. Para o cálculo dos anos de Experiência é importante ter 
em conta que a idade de cada um deve ser deduzido os anos de educação 
conjuntamente ao valor mínimo de 6 anos de escolaridade obrigatória, o que nesta 
amostra se situa nos 21 anos de experiência profissional. Em última análise temos a 
antiguidade, onde  para os valores 0 assume-se que o trabalhador está empregado à 
SALÁRIOS E DESIGUALDADE DE GÉNERO EM PORTUGAL 
UNIVERSIDADE DOS AÇORES - 2016 
17 
 
Página 17 de 61 
  
menos de 1 ano e no máximo, neste estudo, atinge 50 anos de antiguidade. Em média 
os trabalhadores em análise acumulam 6,78 anos de antiguidade podendo haver uma 
variação até aos 15 anos, aproximadamente. 
 
 
 Para uma melhor análise, as variáveis Idade e Antiguidade foram transformadas 
em variáveis de escalas ordinárias conforme a tabela abaixo. 
 
 Numa primeira instância é feita a análise ao salário médio consoante a idade do 
trabalhador por faixas etárias, sendo possível constatar que no início de carreira, onde 
a idade tem números mais baixos o salário também tem valores mais pequenos 
aumentando conforme a idade aumenta, atinge o seu auge no grupo 5 (idade entre os 
55-65), e posterior a este assiste-se a um decréscimo do salário médio. O rendimento 
do trabalhador já não será o mesmo já que este ultrapassa a idade da reforma.
 
 Na tabela infra examinasse o comportamento salarial médio consoante o nível 
de educação do trabalhador, onde é visível o claro aumento salarial consoante o 
respetivo aumento do nível de educação. No entanto é de salientar que a maior 
variação ocorre no salto dos 15 para os 22 anos de escolaridade e que dos 12 para os 
13 anos se assiste a um decréscimo do salário médio. É de igual importância referir 
também que a variação dos 9 para os 12 anos de escolaridade, ainda que com valores 
inferiores, é superior à variação dos 17 para os 19 anos de escolaridade. 
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 A tabela 6 exibe o salário medio consoante o Grau de Educação pelas diferentes 
escalas de Idade anteriormente definidas. De uma forma geral pode-se afirmar que os 
trabalhadores com Grau de Escolaridade mais elevados auferem salário médio mais 
elevados.  No intervalo dos Cursos Técnicos Profissionais para o Bacharelato assiste-se 
às maiores variações, sendo no Escalão 4 detetada a maior variação de 8,792€/hr para 
16,585€/hr. A par destas variações estão também as diferenças salariais entre o 
Mestrado e o Doutoramento, sendo no Escalão 6 descoberta a maior variação de 
12,113€ para 24,126€. Inversamente a esta análise temos os casos em que se verifica 
decréscimos nos salários médios como é o caso dos intervalos do Ensino Secundário 
para os Cursos Técnico Profissionais, onde se assiste à maior diminuição no Escalão 4 
de 10,03€ para 8,79€ e no intervalo do Mestrado para a Licenciatura verifica-se a 
mesma análise sendo no Escalão 6 detetada a maior diminuição de 17,29€ para 
12,11€. Tendo em conta a variação mediante os Escalões de Idade, é possível constatar 
que o salário médio aumenta consoante o escalão independentemente do Grau de 
Escolaridade à exceção da variação do Escalão 5 para o 6 onde o salário médio diminui 
sempre.  
 
 Fazendo o cruzamento das variáveis Educação e Antiguidade, é notório o 
aumento salarial dependendo do aumento de anos de antiguidade, 
independentemente do grau de escolaridade que o trabalhador possa auferir, tal como 
mostra a Tabela 6.1. A mesma evolução se verifica quando cruzadas as variáveis 
Educação e Experiencia como exibe a Tabela 6.2. 
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 Como era esperado, à semelhança da variação apurada da Educação também 
se verifica um aumento do salário médio consoante o aumento dos anos de 
antiguidade do trabalhador como se pode constatar na tabela 7. 
 
 
3.2 Salário Médio por Género 
 
 Segundo a Tabela 8 é clara a diferença salarial entre géneros que apresenta a 
amostra em estudo. Em média, as mulheres ganham menos 1,55€ por hora que os 
Homens ficando-se pelos 5,33€/hr. Analisando a evolução do salário médio por ano, 
confirma-se o aumento constante ainda que os homens consigam arrecadar sempre 
salários médio superiores aos das mulheres, tal como se pode confirmar nas tabelas 
infra e o gráfico a seguir. 
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Gráfico 3 - Salário Médio por Género 
 
 A par do que anteriormente já havido sido afirmado, o salário médio entre 
géneros mantêm-se independentemente da idade que tenham. A Tabela 9 retrata essa 
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diferença podendo ser clara, novamente, o aumento salarial consoante o aumento da 
idade até ao Escalão 3 para as Mulheres e só dois escalões seguinte para os Homens. 
Desta forma, a maior desigualdade se assiste no Escalão 5, cerca de 2.53€ que o 
Homem ganha em média acima da Mulher. 
 
 
  
 Na tabela a seguir, é possível afirmar que o grau de feminilidade nas empresas 
diminui à medida que aumenta a antiguidade da mulher na empresa.   
 
 
 
 No que respeita à Antiguidade, repetidamente se verifica o fosso salarial entre 
sexos. É no primeiro Escalão que se assiste a menores diferença, cerca de 1.15€/hr 
aumentando consecutivamente depois dele, atingindo o pico no Escalão 4 que chega 
aos 2.54€/hr em que o homem ganha mais do que a mulher. 
  
 
 
 Referente à Educação assiste-se, claramente, à diferença entre sexos do salário 
médio, onde a menor diferença è registada aos 13 anos de Educação, cerca de 
0.737€/hr e a mais elevada no escalão máximo de anos de Educação, cerca de 
5.746€/hr. Diferenciando os sexos, o Feminino apenas regista uma descida de salário 
médio no intervalo dos 6 em comparação com os que detêm menos anos de educação. 
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Caso contrário, quanto mais anos de Educação mais alto é o salário médio da Mulher. 
No caso do sexo Masculino, são registadas 3 situações em que o salário médio diminui 
a par com o aumento de Educação, é o caso do intervalo dos 6 em comparação com 
quem auferem menos anos de Educação, 13 anos em comparação a 12 anos e 19 anos  
em comparação aos 17 anos de Educação. 
 
 
 Tendo por base a Tabela 13 para a execução do Gráfico 4 que ilustra o Grau de 
Feminilidade por Sector, é notório o destaque do sector da Saúde que atinge os 87%. 
Por oposição surge o sector da Construção com um Grau de Feminilidade por sector de 
apenas 9%. Dando enfase ao TOP5 sectores com maior Grau de Feminilidade, onde o 
sector da Saúde é o líder, encontra-se o sector ligado ao Pessoal Doméstico, Educação, 
Consultadoria, Imobiliárias e Alojamento, Restauração e Similares. Contrariando esta 
tendência, o TOP5 sectores com menos Grau de Feminilidade é liderado pela 
Construção, que se faz acompanhar pelo sector da Indústria Extrativa, Eletricidade e 
Gás, Administrativo e Serviços de Apoio e o sector dos Transportes e Armazenamento. 
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Sector F Total %
Agricultura 2466 6478 38%
Ind.Extrativa 157 1558 10%
Ind.Transformadora 37431 88059 43%
Electricidade e gás 195 1267 15%
Água 530 2323 23%
Construção 4174 47242 9%
Comércio 36303 76028 48%
Transporte e Arm. 3548 18800 19%
Alojamento, restauração e similares 17015 27561 62%
Informação e Comunicação 3067 8379 37%
Financeiras e seguros 4934 10425 47%
Imobiliárias 1521 2850 53%
Consultadoria 7339 13369 55%
Administrtivas e serv de apoio 5585 31837 18%
Administração Publica 1448 2875 50%
Educação 6627 8762 76%
Saude 19440 22372 87%
Act Artisticas 1212 2733 44%
Pessoal doméstico 7019 9506 74%
Tabela13: Grau de Feminilidade
 
 
 
Gráfico 4 - Grau de Feminilidade por Sector 
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 A Tabela 14 retrata o Gap Salarial para os respetivos sectores por sexo  em 
análise espelhados no Gráfico 5 que facilita a identificação do setor com maior e 
menor Gap Salarial. Como tal o sector que representa as  Imobiliárias é o que 
apresenta maior Gap Salarial por Sexo e Setor, atingindo os 33%, por seu turno o setor 
da Eletricidade e Gás é o que apresenta o menor Gap Salarial positivo (4%). De 
acrescentar que 4 dos sectores em análise apresentam gap salarial com sinal negativo, 
sendo eles, o sector da Água, Construção, Transporte e Armazenamento e o setor 
referente à Administração Pública. 
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Gráfico 5 - GAP Salarial por Sexo e Setor 
 
 Tomando relevante a informação acima descrita, a Tabela 15 e o Gráfico 6 
descrevem a ligação entre o Grau de Feminilidade e o Sector produzindo o Gap 
correspondente. Notório a concentração da maioria dos sectores para um Gap 
superior aos 15%. 
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Gráfico 6 - Gap vs Feminilidade por Setor 
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 Por último, ainda foi possível quantificar através da Tabela 16 e o Gráfico 7 o 
Grau de Feminilidade por Profissão. Destaca-se os 69% no que respeita a Pessoal 
serviços e vendedores. Por oposição, as profissões com ligação a operações de 
máquinas atinge apenas 19%.  
 
 
 
Gráfico 7 - Grau Feminilidade por Profissão 
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Capitulo IV - Modelos de Discriminação Salarial 
  
 A literatura sobre discriminação salarial entre homens e mulheres insere-se 
numa literatura mais vasta sobre discriminação salarial que abrange também outros 
tipos de discriminação como a discriminação racial(Altonji&Blank,1999). Os estudos de 
caso recorrendo a dados micro é vasto incluindo muitos dos países ocidentais 
sobretudo a partir da década de setenta do século XX.  As revisões sistemáticas da 
literatura de Stanley & Jarrell(1998), Jarrell & Stanley(2004) e Weichselbaumer et 
al.(2005)  permitem identificar as diferentes metodologias, as principais variáveis 
explicativas do gap salarial e  tendências de evolução das diferenças salariais entre 
homens e mulheres. Um vasto número de estudos empíricos refere-se a um gap 
salarial entre 30 a 40% sem alteração significativa ao longo das décadas de 70 e 80 
(Blau & Kahn,1994).  Recentemente Blau&Kahn (2016) revisitam o tema e constatam 
no período 1955-2014 e para os Estados Unidos uma redução do gap salarial para 
perto dos 20%.  
 A análise do gap salarial segue várias linhas, a primeira centra-se nas diferenças 
de educação e formação entre sexos e radica-se na teoria do capital humano, a 
segunda explora as diferenças salariais entre os vários setores, a terceira as diferenças 
no processo de recrutamento e seleção que levam a diferentes ocupações e 
profissões. As modificações na procura de trabalhadores não qualificados e 
qualificados também  contribuiu  para um aumento do diferencial salarial em geral 
(Blau & kahn,1997;Berman,Bound & Griliches,1994). A estratégia de formação de cada 
individuo escolhendo mais anos de educação e formação toma contornos irreversíveis 
no plano familiar em prol de um emprego remunerado melhor (Zax O.,2016). Tomando 
a decisão de constituir família, a mulher ganha papel principal na assistência à mesma, 
já que é ela que assume a maioria das tarefas domésticas, ainda que se venha a 
constatar uma maior apetência masculina para a divisão das mesmas. A mulher ainda 
assim na opção de engravidar toma certa a interrupção no trabalho (Antecol 2003, 
Weichselbaumer et al. 2005, Macedo E. Santos, 2009). No entanto, Zaks O.(2016) 
apura no seu estudo a existência de uma quantidade superior de graduados 
universitários no sexo feminino do que no sexo masculino, afirmando que estas 
desejam, como resultado de um salário mais elevado, despender mais tempo para a 
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aquisição de educação académica bem como um esforço maior no que incide sobre a 
formação profissional.  Como referem Weichselbaumer et al.(2005) a omissão de 
informação  sobre o estado civil e a existência de filhos pode enviesar para baixo o gap 
salarial calculado tendo provavelmente um maior impacto nos resultados empíricos do 
que as diferenças de metodologia.  
 Várias são as metodologias empíricas apresentadas na literatura para medir as 
diferenças salariais. A  falta de consenso no que respeita ao gap salarial entre sexos 
mereceu especial atenção por parte de vários autores, que em seus estudos buscam 
justificações que possam ser atribuídas à discriminação(Ribeiro & Hill,1996, Gonzalez E. 
Santos, 2005, Weichselbaumer et al., 2005) . A par com a Europa, Portugal tem vindo a 
registar taxas de participação feminina crescentes nos últimos anos (Cantante, F.2014). 
No entanto, quer do ponto de vista das oportunidades, quer do ponto de vista das 
remunerações, o mercado de trabalho português é ainda dominado por desigualdades 
entre homens e mulheres (Cantante, F.2014). Cardoso et al.(2016) identificam também  
uma redução do gap salarial bruto português de cerca de 12% no período 1991-2013. 
Apesar de, em 2013, o hiato de género ser ainda positivo e estatisticamente 
significativo, Carodoso (2016) assume que a sua magnitude foi reduzida. Embora seja 
evidente a feminização e terciarização do emprego em Portugal, que foram 
acompanhadas por uma crescente qualificação do trabalho feminino, a desigualdade 
de remuneração base média entre homens e mulheres é ainda uma característica 
estrutural do país (Carvalho, Margarida, 2011). Contudo se na equação de 
determinação salarial for tida em conta a evolução das características dos 
trabalhadores, em particular a evolução nos anos de escolaridade, a antiguidade e  a 
experiência, a conclusão é de que não se verificou uma redução e não é clara uma 
melhoria na situação de discriminação salarial (Blau& Kahn,1997). Os avanços 
tecnológicos das últimas décadas exigiram trabalhadores mais qualificados centrando 
as economias no sector dos serviços. Tendencialmente as mulheres acumulam mais 
anos de educação que os homens (Goldin,2014), o que faz com que o seu potencial 
para a produção de serviços tenha uma vantagem sobre os homens. A criação de 
novos postos de trabalho neste sector que têm preferências pelas características 
femininas fez aumentar a procura relativa pelo sexo feminino no mercado de trabalho 
(Oliveretti,2016). O desejo de alcançar a "carreira e família de sucesso" leva Goldin, 
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(2014) a considerar que a mulher passou a época do "nadar contra a maré", numa 
altura em que conseguiu estreitar o diferencial da participação no mercado de 
trabalho, fruto do seu investimento em capital humano. Ainda assim não foi suficiente 
para reduzir o hiato de gênero já que as empresas continuam a premiar 
desproporcionalmente.  
 É necessário proceder à decomposição das diferenças salariais em duas 
componentes, uma que resulte da diferença da produtividade entre trabalhadores e 
outra que possa ser explicada pelas diferenças nos fatores potenciadores da 
produtividade. (Ribeiro e Hill,1996). Blau&Kahn (2016) consideram o capital humano 
(anos de educação, experiência, antiguidade) e a divisão familiar do trabalho essenciais 
para o estudo das diferenças salariais que possam surgir por discriminação ou 
questões relacionadas com a seleção no mercado de trabalho. Na sua investigação, 
acrescentam ainda que as alterações  na estrutura geral dos salários afetam a 
desfasagem salarial por género, uma vez que homens e mulheres têm diferentes 
habilidades e qualificações e trabalhos em diferentes profissões e industrias. Durante 
muito tempo, estas disparidades foram associadas a diferenças de capital humano, 
diferenças de produtividade ou simplesmente um tratamento diferenciado entre 
homens e mulheres (Goldin,2014). No entanto, Goldin(2014) assume a concorrência 
entre géneros no que respeita às diferenças de capital humano e suas as capacidades, 
que têm sido vastamente reduzidas e em muitos casos totalmente eliminadas. 
Olivetti(2016)  salienta a interação entre as mudanças na estrutura da indústria e as 
tendências de género a par da participação da força de trabalho feminina que registou 
um aumento substancial em todas as economias desenvolvidas, ainda que esse 
aumento tenha sido desigual tanto no tempo como entre países.  
 Embora as diferenças culturais e sociais, a discriminação nas praticas de 
contratação e promoção e mesmo algumas características psicológicas das mulheres 
tenham sido identificadas como contribuindo para a discriminação salarial as 
limitações da informação contida nos Quadros de Pessoal levam à escolha de modelos 
de equação salarial  com base na teoria do capital humano apresentada por Mincer 
(1974). 
 Assim sendo, admite-se a relação linear que origina uma forma funcional do 
tipo: 
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߱௜ ൌ ߚܺ௜ ൅ߛ௫௜ 
 
Onde o vetor X representa as características dos trabalhadores e o retorno dessas 
características é igual para ambos os sexos. 
  Admitindo este ponto de partida, a par com as características da empresa ou 
do trabalhador que são possíveis de controlar, é certo ter-se em consideração as que 
não são observáveis. Neste contexto, a habilidade, os antecedentes familiares, a 
aversão ao risco, a capacidade de gestão e organização, bem com até a própria 
localização geográfica da empresa são todos tidos em conta. (Cardoso et. all, 
(2016)).Para relacionar hipóteses restritivas a forma mais simples é através do uso de 
variáveis interativas, denominadas de dummies, como é o caso da variável 
correspondente à idade, experiência, entre as demais em estudo. Nesta tese, o 
primeiro método irá recair sobre o estudo da equação salarial com a introdução da 
variável binária representando o sexo do trabalhador. A equação resultante fica sendo: 
 
߱௜ ൌ ߚ ௜ܺ ൅ ߛ௫௜ ൅ ߝ௜ 
 
 Esse modelo baseia-se na hipótese essencial de que: 
 
ܧൣߝ௜ǡǡ ݔ௜൧ ൌ Ͳ 
 
 Na determinação dos salários persiste a problemática de identificar a variável 
correspondente ao potencial dos trabalhadores que não é observável.  Como tal, para 
estimar como a correlação entre o "erro" pode afetar a interpretação dos coeficientes 
estimados, toma-se em consideração o sexo do trabalhador. Supondo que os o 
mercado remunera de forma diferente os dois sexos  a equação abaixo, a tratar no 2º 
Método, dá enfase à diferenciação entre os mesmos:  
 
߱௚௜ ൌ ߚܺ௚௜ ൅ ߝ௚௜ 
onde, 
݃ ൌ ሺ݉ǡ ݂ሻ 
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 Nesta equação, o termo aleatório contém características não observadas do 
trabalhador como as descritas anteriormente ( ௚ܹ௜ ), eݔ௜  engloba os outras 
determinantes salariais. A correlação entre ௚ܹ௜ e εi pode ser capturada por uma 
covariação, com a inclusão de uma dummy para cada trabalhador (sexo), 
considerando-se a equação posteriormente apresentada: 
 
߱௠തതതത െ ߱௙തതതത ൌ  ൫ܺ௠തതതത െ ௙ܺതതത൯ߚ௠ ൅ ൫ߚ௠തതതത െ ߚ௙തതത൯ݔ௙ െ ߝ ൅ ܸ 
  
 A metodologia de Oxaca visa contabilizar a diferença dos salários entre sexos 
decompondo a parte diferencial de salários imputável a diferenças nas características 
médias de trabalhadores e a diferenças nos retornos a essas mesmas características. 
Oxaca decompõe as disparidades salariais em duas componentes distintas: um que 
poderia ser explicada por diferenças de especificidades individuais e uma segunda 
correspondente aos efeitos estimados da descriminação (González, P., Santos, M. C., & 
Santos, L. D. 2005). Assim sendo, a equação seguinte demonstra a estimação dos 
salários segundo esta metodologia: 
 
ܴ ൌ ܧሺఊ௠ሻ െ ܧሺఊ௙ሻ 
ܴ ൌ ൣܧሺ௫௠ሻ െ ܧሺ௫௙ሻ൧ߚ௙ ൅ ൫ߚ௠ െ ߚ௙൯ܧሺ௫௙ሻ ൅ ൣܧሺ௫௠ሻ െ ܧሺ௫௙ሻ൧൫ߚ௠ െ ߚ௙൯ 
ܴ ൌ ܧ ൅ ܥ ൅ ܫ 
onde, 
E representa o dito "erro", C a diferença entre os coeficientes e I a interatividade do 
efeito. 
 
4.1  Resultados do Modelo 1 
 
 A equação salarial a estimar nos modelos em estudo, tem como variável 
dependente o logaritmo neperiano do ganho médio por hora, onde à remuneração 
base se acrescenta as prestações regulares, as prestações irregulares e as prestações 
extraordinárias, que divididas pelas horas mensais normais e extraordinárias dão 
origem ao resultado. Como variáveis independentes há que considerar duas variantes, 
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as que se associam às características dos trabalhadores e as que se associam às 
características das empresas.  
 Neste primeiro modelo, a análise recaí sobre a amostra na totalidade 
evidenciando as alterações ao longo dos anos em estudo. 
 Numa primeira instância, pela análise das características dos trabalhadores é 
possível constatar que as alterações são mínimas ao longo dos anos em estudo, no 
entanto, há que realçar o facto da variável sexo assumir um coeficiente negativo 
constante no período em análise. Nisto, é consistente afirmar que se as mulheres se 
igualassem nas características dos trabalhadores, certamente ganhariam um aumento 
menor que os homens, ainda que esse diferencial tenha vindo a diminuir nos três anos 
em analise como é factível na Tabela 17. 
 
 
 Pela distribuição territorial, conforme o que a Tabela 18 mostra, Lisboa 
destaca-se pela positiva já que nas restante regiões o coeficiente apresenta resultados 
negativos ainda que com tendência a diminuir ao longo do período em analise.  
 
 
 Pela análise da dimensão da empresa, pode-se verificar que o coeficiente 
apresenta uma tendência decrescente ao longo dos anos ainda que sempre positiva, o 
que significa que o aumento de 1% da dimensão da empresa representa o aumento de 
0,055 em 2007, 0,049 em 2008 e 0,044 em 2009 nos salários dos trabalhadores. 
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 No que respeita aos vários sectores de mercado aqui representados da 
amostra, mais da metade dos sectores apresenta coeficientes negativos. Significa 
assim que em todos eles a mulher aufere um incremento menor, ainda que na sua 
maioria esses coeficiente tendem a decrescer ao longo do período em análise. Resta 
ainda mencionar que o sector que apresenta coeficientes com maior impacto negativo, 
é o sector do Alojamento, -0,112 em 2007, -0,101 em 2008 e -0,102 em 2009. Em 
contrapartida, é no sector Financeiro que a mulher escapa com vantagem sobre o 
homem, ganhando um incremento de 0,315 em 2007, 0,373 em 2008 e 0,405 em 2009 
sobre o salário médio base. 
 
 
4.2 Resultados do Modelo 2 
 
 Este modelo em tudo se assemelha ao modelo anterior, no entanto a análise é 
feito entre sexos, podendo-se assim achar as maiores diferenças entre ambos. 
 Principiando pela análise das características dos trabalhadores, é visível 
constatar o que o aumento dos anos de educação no sexo feminino visa a que seja 
melhor remunerado do que no sexo masculino. Senão veja-se que em 2007 o 
diferencial entre ambos é de 0,005 e em 2007 e 2008 aumenta para 0,006, o que 
significa que para 1 ano adicional de educação o incremento no salário base das 
mulheres será sempre superior ao dos homens. No que respeita à experiência, os 
coeficientes pouco se alteram ao longo do período em análise. No entanto, é claro que 
no homem se apresentem sempre variações acima dos valores nas mulheres, o que 
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significa que por 1 ano complementar de experiência, em 2009, traduz um aumento 
em 0,031 nos salários para o homem e apenas 0,020 para as mulheres. A evolução da 
antiguidade entre sexos assemelhasse ao desempenho da variável experiência no 
desenrolar dos anos em análise, onde o homem aufere maiores frações salariais em 
relação à mulher por cada ano suplementar de antiguidade, como mostra a Tabela 20. 
 
 
 Lisboa torna a destacar-se pela positiva em relação ao resto do país, no entanto 
é possível agora identificar que a mulher ganha vantagem sobre o homem na região 
onde os salários são mais elevados. Mais se acrescenta ao pronunciar que nas 
restantes duas regiões em análise, apesar de apresentarem coeficientes negativos 
constantes ao longo deste período, a afirmação de que a mulher é favorecida em 
relação ao homem na atribuição de incremento sobre os salários base em todo o país é 
sólida. 
 
 
 A elasticidade dos salários face à dimensão da empresa é fixada em 2009 nos 
0,061 para os homens e de apenas 0,028 para as mulheres, o que significa que um 
aumento de 1% na dimensão da empresa traduz um aumento salarial de 0,061 para os 
homens e de apenas 0,028 para a as mulheres. 
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 Os sectores ligados à Industria, Construção, Comércio, Alojamento e 
Consultadoria, representam mais da metade de todo o mercado e apresentam 
coeficientes negativos ao longo de todo o período em analise. Destaca-se o sector do 
Alojamento, onde em 2009, os homens a trabalhar neste sector ganhavam um 
incremento de -0,171 e as mulheres de -0,062. No entanto, é no sector da Industria 
que se regista o menor diferencial entre sexos, cerca de 0,021 em 2009. Em 
compensação, os sectores da Eletricidade e Água, Transportes, Financeiro e Educação 
são aqueles onde os salários são mais bem pagos, destacando-se o sector Financeiro 
que em 2009 pagavam mais 0,358 aos homens e 0,435 às mulheres, saindo ainda estas 
privilegiadas em relação aos homens. Por sua vez, é no sector dos Transportes que se 
regista o maior diferencial entre sexos, cerca de 0,171 em 2009. Segundo a Tabela 22, 
também é possível comprovar que as mulheres seguem uma tendência crescente no 
incremento sobre o salário médio em relação homem, que se mostra consistente em 
todos os anos em análise. 
 
 
 
4.3 Resultados do Modelo 3 
    
 Este modelo recai sobre a decomposição de Oaxaca que se caracteriza por 
reconhecer as diferenças salariais entre homens e mulheres averiguando a existência e 
a dimensão dos fenómenos de discriminação salarial.  
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 Em primeiro lugar, e como nos demais modelos acima apresentados, é evidente 
o valor positivo, que acrescenta valor ao salário médio base, nas variáveis como a 
antiguidade, a experiência e os anos de educação. No que respeita à variável Anos de 
Educação, continua a ser dominada pelas mulheres que auferem mais anos de 
Educação que os homens. Pela Antiguidade, são também as mulheres que ganham 
vantagem, obtendo um aumento  0,013 nos salário por cada ano adicional de 
antiguidade enquanto os homens apenas conseguem um aumento de 0,010. É na 
Experiência que a tendência ganha contornos diferentes, e o homem consegue um 
aumento de 0,031 por cada ano adicional de experiência ao invés da mulher que fica 
pelo aumento de 0,019, como se pode comprovar na Tabela 23. 
 
 
 Pela distribuição territorial mantem-se a capital Lisboa como única com 
coeficientes positivos ao contrário das restantes duas em análise. Nesta decomposição 
é importante destacar, em primeiro lugar, o facto das mulheres conseguirem 
incrementos salariais superiores ao dos homens, e que nos Açores o caso ganha 
contornos maiores já que o coeficiente dos homens é negativo ao contrário do das 
mulheres. Significa assim que os homens nesta região ganham -0,109 enquanto que as 
mulheres têm o privilegio de ganhar mais 0,009 por escolherem esta região, como 
mostra a Tabela 24. 
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 Através da Tabela 25, clarificamos a conceção de que a mulher, no período que 
recai o estudo, tem vindo a auferir incrementos salariais superiores ao dos homens, 
sendo ainda possível estender a afirmação por todos os sectores de atividade aqui 
representados. Nos sectores da Construção e do Comércio o sexo masculino ficam 
aquém no que respeita ao incremento salarial por preferência neste respetivos 
sectores, ao invés das mulheres que se sobressaem se pelos mesmos mostrarem o seu 
interesse. Assim sendo, os homens na Construção auferem -0,039 e em compensação 
as mulheres acarretam um incremento 0,031 sobre os salário médio base. Por sua vez, 
no Comércio os homens ganham, em média, -0,039 em relação ao salário base e as 
mulheres podem lucrar até 0,003 mais sobre os salário médio base. Atendendo a todas 
as diferenças já acima mencionadas, de acrescentar que é no sector da Industria que 
se verifica o menor diferencial entre os sexos, cerca de -0,027, ao contrário do sector 
da Eletricidade e Água que apura o maior de todos os diferenciais fixando-se nos 
0,189. O facto do diferencial ser negativo no sector Industrial leva a crer que ambos os 
sexos saem em prejuízo ao escolherem profissão nesta área.  
 
 
 A Tabela 26 reforça toda a análise descrita no modelo em estudo, pelo que 
chegamos ao valor do Hiato Salarial de 0,214 através da diferença dos valores da 
Predição 1 e 2. Na decomposição do diferencial de rendimentos a componente 
Endowments e Interação apresentam ambas valores negativos, e sabendo que estes 
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englobam a componente explicativa do diferencial de rendimentos atribuível às 
diferenças de capital humano entre sexos.  
 
 
Por seu turno o valor da componente Coeficientes é positivo remetendo assim para a 
existência de discriminação no mercado de trabalho, já que esta componente 
identifica a diferença de valorização. Assim podemos concluir que os fatores que mais 
contribuem para as diferenças salariais entre sexos  são atribuíveis à menor 
valorização dos atributos dos trabalhadores femininos e resultam de práticas 
discriminatórias no mercado de trabalho.   
 
 
 
Capitulo V - Discussão de Resultados  
 
 O objetivo principal desta tese é o estudo da desigualdade de género no 
mercado de trabalho português e a avaliação da dimensão do gap salarial de género 
em Portugal. A segundo  questão analisada é o comportamento do gap salarial de 
género na conjuntura recessiva da economia portuguesa.  Em terceiro lugar avaliamos 
as diferenças no grau de feminilidade por sectores de atividade e por profissões.  
 O quadro conceptual utilizado assenta nos modelos de determinação salarial 
como o de Mincer(1974), Becker(1975) e Schultz(1961) que em seus estudos 
determinam o impacto da escolaridade e formação profissional no salário para 
trabalhadores com características homogéneas. Para esses três autores o investimento 
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em capital humano implicaria necessariamente um aumento salarial quando 
comparado com trabalhadores com as mesmas capacidades e habilidades. A questão 
principal neste quadro conceptual é verificar empiricamente se esta hipótese se 
confirma para o sexo feminino e para o sexo masculino.   
 A metodologia de Oaxaca decompõe as diferenças salariais atribuíveis ao 
género em diferenças explicáveis pelos valores médios das características dos 
trabalhadores, educação, antiguidade e experiência, e uma segunda parte atribuível às 
diferenças de preços, ou remunerações, dessas características ou ainda a 
características não observáveis. Este segundo efeito é referido como o efeito de 
discriminação, assim sendo se ao gap salarial bruto  for retirado o efeito das diferenças 
nas características dos trabalhadores, efeito de endowment, obtemos o gap salarial 
líquido.(Cardoso,2016). 
 
 
1º Objetivo: Avaliação do gap salarial de género em Portugal 
 
 A revisão da literatura, ver capítulo 2, aponta para uma crescente  taxa de 
participação feminina, INE(1994 a 2014) ,  como referido para períodos anteriores  por 
Kiker e Santos(1991) e por Cabral Vieira(1999).  Estes estudos referem uma  crescente 
procura por trabalhadores femininos no mercado de trabalho  e simultaneamente uma 
oferta com níveis de qualificação superiores,  educação e formação, criando tanto do 
lado da procura como do lado da oferta uma tendência para uma potencial diminuição 
do gap salarial entre sexos. A evidência empírica posterior, veja-se Cardoso(2016) 
confirma esta tendência de diminuição para o caso do gap salarial bruto de 12 pontos 
percentuais  no período 1991 a 2013.  O mesmo autor confirma que para o mesmo 
período não se verifica uma redução do gap salarial de género líquido  abaixo de 25% 
apesar da melhoria generalizada das qualificações e competências das mulheres   .   
 O sumário da literatura portuguesa sobre  diferenças salariais  apresentado na 
tabela 27 identifica  entre os  10 estudos apresentados apenas  3 que calculam o  gap 
salarial por género. Os valores calculados por estes autores vão dos  15,1%  em 1985 
conforme Cabral Vieira(2003) 1985  aos 25.6% do  estudo acima referido  de Cardoso( 
2016). 
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  O gap salarial de género apurado nesta tese é  de  21,40% para o triénio 2007-
2009 o que permite incluir no intervalo apurado na restante literatura. 
 
 
 Verificamos no modelo 3 (Oaxaca) que um incremento nos anos de educação 
gera um aumento salarial superior para as mulheres mas que a experiência continua a 
ser melhor remunerada para os homens (veja-se Tabela 23). Constata-se igualmente 
que o efeito dimensão da empresa é mais do dobro para os homens, ou seja as 
maiores empresas tendem a pagar salários mais elevados aos trabalhadores 
masculinos. 
 
 
2º Objetivo: Variação do gap salarial de género no período 2007-2009 
 
 O segundo objetivo da tese era verificar se o gap salarial é constante ao longo 
do período em análise ou se verifica uma diminuição nessa conjuntura recessiva. A 
análise descritiva para os anos de 2007,2008 e 2009 apontam para uma estabilização 
do gap salarial bruto entre 22 e 23%.  Não se verificando uma variação significativa nos 
valores deste gap salarial. 
 
3º Objetivo: Avaliação das diferenças de grau de feminilidade entre sectores e 
profissões 
 Conforme identificamos na revisão da literatura, ver Capítulo 2, Ribeiro e Hill( 
1996) argumentam que existem empregos  que ao satisfazerem as preferências dos 
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trabalhadores são preferencialmente escolhidos. De igual modo existem setores que 
dificultam a entrada da mulher ao invés de outros que outros que no processo de 
recrutamento e seleção revelam uma preferência por trabalhadores femininos, e.g. 
saúde, educação ou ação social, e por isso são considerados mais feminizados como 
referido em  Macedo(2009). Conforme se ilustra nas Tabelas 13-15 e nos Gráfico 4 e 5 
existem setores que se destacam pelo elevado grau de feminilidade, como é o caso da 
Saúde, Educação ou Pessoal Doméstico, setores que são vistos como uma extensão às 
ditas funções tarefas femininas no estudo de Macedo(2009). Outros  sectores à partida 
preferem mão-de-obra masculina dada a sua natureza da sua atividade e portanto  
apresentam menor grau de feminilidade como é o caso da Construção, Industria 
Extrativa ou o setor da Eletricidade e Gás. Verificamos também que este processo de 
seleção se verifica ao nível das profissões. Medindo o grau de feminilidade para os 
nove grupos profissionais dos Quadros de Pessoal constatamos um elevado grau de 
feminilidade em profissões associadas a atividade do setor terciário.  Por exemplo no 
grupo  Pessoal Serviços e Vendedores (69%) , no Pessoal Administrativo (62%) ,  e nos 
Especialistas em Profissões Cientificas(50%). Tanto pelo crescente aumento de 
participação no mercado de trabalho  centrado no setor terciário como pelo já  
destacado elevado investimento em educação o grau de feminilidade é superior neste 
tipo de profissões.  Em contraste conforme ilustrado no Gráfico 7 os grupos 
Operadores de Máquinas, Operários e os Agricultores e Pescadores são profissões com 
um grau de feminilidade de 19% , 24% e 27% respetivamente. Associando o Gap 
salarial de género  com o Grau de Feminilidade como se ilustra no  Gráfico 6  
detetamos a constituição de dois grupos , agregando o primeiro os setores com um 
grau de feminilidade superior e um gap salarial acima dos 15%. Setores como a Saúde 
ou Imobiliárias são os que apresentam um Gap salarial mais elevado e também um 
grau de feminilidade dos mais elevados. Por oposição a Industria Extrativa e 
Eletricidade e Gás   são os setores com um Gap salarial mais baixo ao mesmo tempo 
que apresentam um grau de feminilidade bastante abaixo da média que se situa nos 
42%. Fora desta tendência geral temos  setores como Construção, Transportes e 
Armazenamento, Água e Administração Pública  que apresentam um gap salarial 
negativo e taxas de feminilidade muito diferentes. Estas exceções  poderão 
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eventualmente apontar para a predominância de outros fatores na determinação do 
gap salarial. 
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ANEXOS 
ANEXO I - Resultados obtidos da Regressão do Modelo 1 (Completos) 
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ANEXO II - Resultados obtidos da Regressão do Modelo 2 (Completos) 
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ANEXO III - Resultados obtidos da Regressão do Modelo 3 (Completos) 
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